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El presente trabajo de investigación detalla un análisis de los aspectos relacionados al 
clima organizacional y satisfacción laboral en la empresa pesquera Vlacar S.A.C, este estudio 
presentó un diseño no experimental correlacional, transversal descriptivo. Para la obtención 
de la información se aplicó la técnica de la encuesta a una población que está conformada por 
120 trabajadores, de la que se extrajo una muestra de 92 trabajadores de la empresa pesquera 
Vlacar S.A.C. En relación al instrumento de recolección de datos, se aplicó un cuestionario 
validado por juicio de expertos. 
 
Los resultados encontrados son: 
 
En la prueba de CHI CUADRADO el p-valor encontrado es de 0.024, que es menor a 
 
0.05,   entonces  rechazamos   la   hipótesis   nula   y  aceptamos  una  hipótesis  alternativa; 
 
concluyendo que las variables clima organizacional y la satisfacción laboral se relacionan. 
 
En la evaluación del clima organizacional se obtuvo la siguiente información: 6.5% es 
 
BUENO, 1.1% es MALO y 92.4% es REGULAR. 
 
En la evaluación de la satisfacción laboral se obtuvo la siguiente información: 15.2% es 
 







This research work presents an analysis of aspects related to organizational climate 
and job satisfaction in the fishing company Vlacar S.A.C, this study presented a non- 
experimental correlational, cross-descriptive design. To obtain the information, the survey 
technique was applied to a population that is made up of 120 workers, from which a sample of 
92  workers  was  taken  from  the  fishing  company  Vlacar  S.A.C.  In  relation  to  t he  data 
collection instrument, a questionnaire validated by expert judgment was applied. 
 
The results that are expected are: 
 
In the SQUARE CH test the p-value found is 0.024, which is less than 0.05, so we 
reject the null hypothesis and accept an alternative hypothesis; concluding that the variables 
organizational climate and job satisfaction are related. 
 
In the evaluation of the organizational climate the following information was obtained: 
 
6.5% is GOOD, 1.1% is BAD and 92.4% is REGULAR. 
 
In the evaluation of job satisfaction, the following information was obtained: 15.2% is 
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Millán   y  Montero   (2016),   en  su   publicación   “Clima   Organizacional  y 
 
Satisfacción Laboral de los colaboradores de la empresa Oncorad de Chiclayo del 
 
2016” concluye que para la variable Clima Organizacional sus dimensiones mayores 
valoradas fueron; Involucramiento Laboral con 4,049% y Comunicación con 3,966% 
y  las  menos  valoradas  fueron;  Autorrealización  con  3,851%  y  Supervisión  con 
3,891%. Así mismo para la variable de Satisfacción Laboral, entre las dimensiones 
más valoradas fueron: Significación de la Tarea con 4,317% y Condiciones de 
Trabajo  con  4,207%  y  las  de  menor  valor  para  los  colaboradores  estimaron 
Beneficios  Económicos  con  4,042%  y  Reconocimiento  Personal  y/o  Social  con 
4,129%. El resultado a partir de la evidencia encontrada en la presente investigación, 
halla relación entre Clima organizacional y Satisfacción Laboral. Sin embargo, existe 
diferencia significativa cuando se hace el análisis por dimensiones entre ambas 
variables (Clima Organizacional y Satisfacción Laboral), en la dimensión Beneficios 
Económicos de la variable Satisfacción Laboral, solo se encontró relación con la 
dimensión Condiciones Laborales de la variable Clima Organizacional. 
 
Bruzual (2016), en su publicación titulada  “Clima Organizacional  y 
Satisfacción Laboral de los empleados de la empresa de servicios Reliability and 
Risk Management” contempló a 72 trabajadores, que representan un 100% de la 
población.  Se  encontró  que el grado  de clima  organizacional  y  la  satisfacción 
laboral percibida por los trabajadores tuvo un resultado de relación positivo en 
grado alto (r = .790, p = .000), se halló que las variables independientes, edad y 
género tuvieron un efecto significativo sobre el grado de clima organizacional y las 
variables independientes país de residencia, tipo de empleo, género y edad tuvieron 
un efecto  significativo  sobre el grado  de satisfacción laboral. Se concluyó  que 
cuanto mejor sea el grado de clima organizacional, mayor o mejor será el grado de 
satisfacción laboral percibido por los empleados de la empresa. Los trabajadores 
manifestaron estar en un grado entre regular y bueno en el clima organizacional y 
en un grado entre satisfecho y muy satisfecho en la satisfacción laboral. 
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Pérez y Rivera (2015), en su investigación “Clima Organizacional y Satisfacción 
Laboral en los trabajadores del instituto de investigaciones de la Amazonía Peruana, 
período 2013” aplicaron cuestionarios a un total de 107 trabajadores. Los resultados 
evidencian que existe predominio del Nivel Medio (57.9%), por lo tanto, un adecuado 
clima organizacional es un factor indispensable en la institución porque influye en la 
satisfacción laboral; concluyendo que existe una vinculación causa efecto positivo 
entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en los trabajadores. 
 
Huamani (2015), en su investigación "El clima organizacional y su influencia en 
el desempeño laboral del personal de conducción de trenes, del área de transporte del 
Metro   de   Lima,   La   Línea   1”,   tuvo   como   finalidad   diagnosticar   el   clima 
organizacional de la empresa y conocer sus factores que ayudan a mantenerlo, y 
saber la influencia de este en el desempeño laboral. Se tuvo como muestra a 60 
colaboradores, se llegó a la conclusión que el 30% de ellos se sienten recompensados 
por sus trabajos, sintiendo el interés por parte de la empresa, ya que asimismo reciben 
un trato amable y cordial. El 33.3% de los trabajadores mencionan que conocen los 
objetivos y metas de la empresa, y ponen mucho esfuerzo para poder cumplirlo. El 
45% de los trabajadores señalan que en momentos de mucho trabajo el ambiente 
laboral se vuelve tenso. El 40% del personal menciona que la empresa se preocupa 
por mantener informado a los trabajadores de todos los sucesos en la empresa, como 
de las técnicas para brindar un mejor servicio. Así también de brindarles todas las 
herramientas necesarias para realizar sus trabajados. Por último, muchos de los 
trabajadores opinaron que se sienten muy motivados en el trabajo, debido a que la 
empresa cumple con todo el beneficio de trabajadores. 
 
Montoya (2015), en su estudio titulado “Relación entre el clima organizacional 
y la evaluación del desempeño del personal en una empresa de servicios turísticos: 
caso PTS Perú 2015” concluye, sobre la base de los hallazgos encontrados, la 
existencia de relación directa entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
en los colaboradores de la empresa PTS Perú. Así mismo, se puede afirmar que, 
mientras  mejor  sea  la  percepción  del  clima  organizacional,   mayor  será  el 
desempeño de los colaboradores de la empresa. Todas las dimensiones del clima se 
relacionaron significativamente con el desempeño laboral general, siendo los más 
resaltantes calidez, estructura y apoyo. Por otro lado, 8 de las 9 dimensiones del 
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clima se relacionaron con las dimensiones del desempeño, siendo conflicto la única 
dimensión que no presentó relación alguna. Las relaciones más representativas son 
responsabilidad (clima) con orientación de resultados (desempeño); apoyo (clima) 
con trabajo en equipo (desempeño); normas (clima) con organización (desempeño); 
y recompensa (clima) con calidad (desempeño). 
 
Polanco (2014), en su estudio “El Clima y la Satisfacción Laboral en Docentes 
del Instituto Tecnológico de Administración de Empresas (INTAE), ciudad de San 
Pedro Sula” concluye que el clima laboral observado en el INTAE esta favorecido por 
el ajuste de las personas a sus roles de educadores, administrativos que corresponden 
con la teoría de las expectativas y el ajuste a los estereotipos profesionales. También el 
clima laboral impacta por las relaciones humanas presentes dentro de la institución y 
favorecida por la interacción entre los individuos dentro de la organización educativa. 
Para la satisfacción laboral, concluye que los docentes están insatisfechos con 
respuestas a los insatisfactores laborales por encima de 20 y 30 % en tanto que los 
satisfactores laborales alcanzaron expresiones de entre 1.33 – 5.33 %. 
 
Llaguento (2014), realizó su investigación "Relación del clima organizacional 
y la satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa divemotor de la ciudad de 
Cajamarca, en el año 2014", donde determinó los niveles de clima organizacional y 
de satisfacción laboral, así como  la relación entre ambas variables. La muestra 
estuvo conformada por 25 trabajadores administrativos y técnicos. Los resultados 
obtenidos evidencian que existe una correlación directa significativa entre el Clima 
Organizacional y la Satisfacción Laboral en los trabajadores, en un nivel de 89.7%. 
También se ha encontrado que el 71% de los trabajadores califican como de nivel 
alto la percepción que tiene el colaborador sobre su ambiente. En cuanto a la 
Satisfacción Laboral, los trabajadores califican como de nivel alto con un 75%, es 
decir que la satisfacción que experimenta el colaborador dentro de la empresa, se 
manifiesta en la relación con sus superiores, las condiciones físicas o ambiente 
físico de la Oficina, así como en la participación en las decisiones de trabajo, la 
satisfacción con su trabajo y con el reconocimiento por parte de la empresa. 
 
Lucano (2013), en su investigación “Clima organizacional y valores en la empresa 
 
Gloria S.A. - La Libertad” identificó la relación que existe entre los Valores de la 
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Cultura Organizacional con el Clima Organizacional del personal que labora en la 
Empresa Gloria S.A., con este fin se aplicó una escala de Clima Organizacional a un 
grupo de 275 empleados, así como, un cuestionario de valores. La principal conclusión 
comprobó que hay relación estadística significativa entre las dos variables, es decir, el 
clima organizacional se relaciona con los valores de la cultura organizacional: 
responsabilidad, tolerancia, amabilidad y la autoestima.  En los valores de la cultura 
organizacional se concluyó que el 64.79% se muestran responsable, el 66.67% son 
tolerantes, el 72.36% son amables y el 41.46% tienen autoestima alta. En lo que 
corresponde a la eficacia del personal que labora en la empresa Gloria S.A se encontró 
que el 61.79% se muestra eficaz en las actividades que realiza al mejorar sus niveles de 
productividad. Existe una relación directa entre el clima organizacional y los valores 
que la componen el éxito organizacional y la creación de valor. 
 
Calderón de los Ríos (2012), en su estudio titulado “El clima organizacional y 
la satisfacción laboral en los docentes de la facultad de Ingeniería Pesquera en la 
Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión – 2012” tuvo como finalidad 
identificar la relación que existe entre el clima organizacional y satisfacción laboral 
en docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera, la población estuvo constituida 
por 32 docentes universitarios nombrados. Este estudio determinó que existe una 
relación significativa entre el clima organizacional y la sat isfacción laboral en los 
docentes porque las puntuaciones logradas a nivel de las dimensiones son altas y el 
estadístico  no  paramétrico  x2  arroja  resultados  favorables  para  rechazar  las 
hipótesis nulas para cualquier nivel de significación. Las relaciones interpersonales 
se  relacionan  con  la  satisfacción  laboral  en  los  docentes  porque  el  resultado 
obtenido con el programa estadístico SPSS, la Chi cuadrada es 15,772, X ≤ 9,488 
para los cuales la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a α=0,05. 
 
Fuente (2012), en su estudio titulado “Satisfacción laboral y su influencia en la 
productividad” (estudio realizado en la delegación de recursos humanos del organismo 
judicial en la ciudad de Quetzaltenango), tuvo como objetivo establecer la influencia 
que tiene la satisfacción laboral en la productividad. Las variables de estudio fueron, la 
satisfacción laboral y la productividad que es una relación entre eficiencia y eficacia. 
Concluye que no existe influencia entre la satisfacción laboral y productividad. Los 
encuestados manifestaron tener un nivel de satisfacción laboral alto (de 67 a 100 
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puntos) y esto se debe a que son reconocidos, por su trabajo, tienen buenas relaciones 
interpersonales, las condiciones del trabajo son favorables, las políticas de la empresa 
van acordes a cada trabajador y el Organismo Judicial es un buen patrono. Los 
resultados en las encuestas de productividad la mayoría de trabajadores obtuvieron 90 
puntos para arriba lo que quiere decir que los objetivos que se plantean en la 
Delegación de Recursos Humanos se logran por el buen trabajo que se realiza a diario. 
 
Medina  (2012),  en  su  publicación  “Clima  Organizacional  y  Satisfacción 
Laboral en los concesionarios de camiones del municipio de San Francisco” tuvo 
como propósito determinar la relación entre estas dos variables. La población quedó 
conformada por 23 sujetos a la gerencia y 145 empleados de los concesionarios de 
Camiones Maracaibo. Para la recolección de información se aplicó un cuestionario 
el  cual  fue  estructurado  bajo  la  modalidad  tipo  Likert  con  5  alternativas  de 
respuesta. Como conclusión indica que existe una asociación de influencia positiva, 
que a medida que se tenga un adecuado clima organizacional mejor va a ser la 
satisfacción la laboral de los trabajadores. 
 
Marroquín y Pérez (2011), en su investigación “El Clima Organizacional y su 
Relación con el Desempeño Laboral en los Trabajadores de Burger King- 
Guatemala”, concluyen que el clima organizacional del personal de los restaurantes 
es favorable para la organización, ya que a los trabajadores se permite la libertad en 
la realización de sus labores, y la apreciación que tienen de sus condiciones laborales 
son buenas, las relaciones interpersonales con los compañeros de trabajo responden a 
sus obligaciones, tienen calidad y compromiso de responsabilidad. El desempeño 
laboral de los trabajadores de los restaurantes, es adecuada al perfil del puesto, en 
donde le permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados logrados en la 
ejecución de sus responsabilidades y deberes que debe cumplir diariamente. 
 
Pelaes (2010), en su estudio titulado “Relación entre el clima organizacional y la 
satisfacción del cliente en una empresa de servicios telefónicos” aplico una escala de 
Clima Organizacional a un grupo de 200 empleados de la empresa Telefónica del Perú 
y un Cuestionario de Satisfacción a sus respectivos clientes. La principal conclusión 
comprobó que hay relación entre las dos variables, es decir, el clima organizacional se 
relaciona  con  la  satisfacción  del  cliente.  A  nivel  de  las  hipótesis  específicas  se 
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comprobó que las Relaciones Interpersonales, el Estilo de Dirección, el Sentido de 
Pertenencia, la Retribución, la Estabilidad, la Claridad y Coherencia de la Dirección y 
los  Valores  Colectivos  se  relacionaban  significativamente  con  la  satisfacción  del 
cliente en la empresa Telefónica del Perú. No se encontró relación entre la Distribución 
de Recursos y la satisfacción del cliente en la empresa Telefónica del Perú. 
 
Goicochea (2009), en su trabajo de investigación “Influencia entre el clima 
laboral y satisfacción laboral de los trabajadores del Sistema Integral de Salud, 
Lima - 2009”, tuvo como finalidad conocer si es que existe una influencia del clima 
organizacional en la satisfacción laboral de los trabajadores pertenecientes a la 
antes mencionada institución, y de esta forma conocer si era posible usar los 
resultados obtenidos en aras de una mejora institucional. Para efectos de 
correlacionar  la satisfacción  y clima  laboral se  usó  como  medio  de análisis  la 
técnica de encuesta e instrumento de la escala de Likert. Las conclusiones del 
estudio arrojan la fuerte correlación existente del clima laboral con respecto a la 
satisfacción laboral en los trabajadores del Sistema Integral de Salud. 
 
Caligore (2008), en su estudio “Clima organizacional y desempeño de los docentes 
en la Centro Educativo Divino Jesús. Arequipa: Estudio de un caso”, se encargó de 
analizar la relación entre clima organizacional y desempeño laboral de los docentes del 
Centro Educativo “Divino Jesús” de Arequipa. Tras la investigación que realizó no 
pudo observar una relación entre las variables, llegando a demostrar que los docentes 
del nivel inicial y primario presentan una valoración similar con respecto al 
funcionamiento  organizacional,  el  cual  consideran  inadecuado,  además  que  la 
estructura existente no favoreció en nada al Centro Educativo “Divino Jesús”. Esto 
podría estar relacionado con el estilo gerencial, la calidad de la supervisión y las 
relaciones interpersonales existentes en la misma, lo que estaría generando un clima 
rígido y poco productivo en el comportamiento de los docentes. Además, la existencia 
de niveles jerárquicos, muchas veces le confiere rigidez a la estructura organizacional, 
conduciéndolo a engendrar un clima cerrado y controlado, que repercute en el 
comportamiento organizacional de sus miembros y en su rendimiento académico. 
 
Martínez (2002), en su estudio titulado “Diagnostico del clima organizacional 
en una empresa del sector comercial en sus instalaciones de Monterrey” tuvo como 
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propósito conocer cuál es el clima organizacional que prevalece en esta empresa 
comercializadora, para saber cuál de los factores analizados son los que inciden 
directamente en el comportamiento de los empleados. Para obtener esa información 
se obtuvo y se aplicó un instrumento al 90% de la población total de los 99 
empleados,  divididos  en  tres  grupos  de:  empleados,  ejecutivos/jefes  de 
departamento y almacenistas. Los datos obtenidos mediante un cuestionario de 
preguntas cerradas, indican que factores tales como: innovación y cambio, 
motivacionales y satisfacción en el trabajo, son los que muestran resultados 
negativos. En cambio, factores como liderazgo, objetivos y roles mostraron los 
resultados más favorables. Al revisar los resultados por segmento de población, los 
almacenistas en la mayor parte de los factores, muestran los resultados más 
negativos, por lo que hay que prestar especial atención a ese grupo. 
 
Flores (2008), en su publicación “Influencia del clima organizacional en el 
Rendimiento  Laboral  de  los  obreros  de  la  Compañía  Minera  Poderosa  S.A”, 
muestra resultados que indican que las adecuadas relaciones son interpersonales y 
el  compañerismo  influyen  en  el  rendimiento  laboral  ya  que  permite  que  el 
trabajador se identifique con su entorno laboral,  y con las áreas con las cuales 
trabaja y coordina permanentemente para el desarrollo de sus actividades. El 91% 
de los obreros encuestados siempre trabajan de manera coordinada, mientras que el 
57% de los trabajadores muestran aceptación e integración dentro de su grupo de 
trabajo. 
 
1.2. Fundamentación Científica 
 
El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes 
complejos  y  dinámicos,  puesto  que  las  organizaciones  están  compuestas  de 
personas, grupos y colectividades que generan comportamientos diversos y que 
afectan ese ambiente. El ambiente donde una persona desempeña su trabajo 
diariamente; el trato que un jefe puede tener con sus subordinados; la relación entre 
el personal de la empresa e incluso la relación con proveedor es y clientes; todos 
estos elementos conforman lo que se denomina clima organizacional, lo cual puede 
ser un vínculo o un obstáculo para el buen desempeño de la organización. 
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Son muchos los conceptos sobre clima organizacional, trataremos los 
considerados más relevantes: 
 
Forehan y Gilmer (1964), lo definen como el conjunto de características que 
describen a la organización, la distinguen de otras e influyen en el comportamiento de 
las personas que la integran. Se refiere a las características que se encuentran en el 
ambiente de trabajo y puede ser pensado como la personalidad de la organización tal 
como es vista por sus miembros y que interactúa con las características individuales y 
afecta el comportamiento. 
 
Likert (1967), dice que el clima está dado por los métodos de mando, las 
características de: las fuerzas motivacionales, de los procesos de comunicación, de 
los procesos de influencia, de los procesos de toma de decisiones, de los procesos 
de planificación, de los procesos de control y los objetivos de rendimiento y 
perfeccionamiento. 
 
Litwin y Stinger (1968), Enfatizan los aspectos motivacionales del clima al 
definirlo como la cualidad del ambiente que perciben o sienten los miembros de la 
organización, que influye en la conducta de estos. Midiendo la percepción y la 
conducta de los trabajadores de una organización puede darse una retroalimentación 
que permita a la organización operar cambios que mejoren la satisfacción y también 
el desempeño que tienen sus empleados. 
 
Brow y Moberg (1990), manifiestan que el clima se refiere a una serie de 
características del medio ambiente interno organizacional tal y como lo perciben los 
miembros de esta. De igual manera para Hall (1996) el clima organizacional se 
define como un conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas 
directamente o indirectamente por los empleados que se supone son una fuerza que 
influye en la conducta del empleado. 
 
Para Chiavenato (1994), el clima organizacional constituye el medio interno de 
una organización, la atmósfera psicológica característica que existe en cada 
organización. De igual manera, menciona que este concepto involucra diferentes 
aspectos de la situación, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el 
tipo  de  organización,  la  tecnología,  las  políticas,  las  metas  operacionales,  los 
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reglamentos internos; además  de las  actitudes,  sistemas  de valores y formas  de 
comportamiento social que son impulsadas o castigadas. 
 
Dessler (1993), plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del 
término, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente 
objetivos como estructuras, políticas y reglas, hasta atributos percibidos tan 
subjetivos como la cordialidad y el apoyo. 
 
Goncalvez (1997), para este autor el clima es un elemento fundamental de las 
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un 
medio laboral. La importancia de este enfoque es que el comportamiento de un 
trabajador no es un resultado de los factores organizacionales, sino que depende de 
las percepciones que tenga de los mismos. Sin embargo, estas percepciones 
dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otras experiencias 
que cada miembro tenga con la organización. Entonces el clima laboral refleja la 
interacción entre características personales y organizacionales. 
 
Ivancevich (2006), señala que el clima organizacional es el estudio de los 
comportamientos, actitudes y desempeño humano en un entorno organizacional; 
implica basarse en teorías, métodos y principios extraídos de disciplinas como la 
psicología,  sociología  y  antropología  cultural  para  aprender  sobre  percepciones, 
valores, capacidades de aprendizaje y acciones individuales mientras se trabaja en 
grupos y dentro de la organización en su conjunto, así como analizar el efecto del 
ambiente externo en la organización en sus recursos humanos, misiones, objetivos y 
estrategia. 
 
Mendez (2006), señala que el clima organizacional es el ambiente propio de la 
que destaca y sorprende al comparar modelos es la referida a las discrepancias entre 
éstos. No obstante, hay algún acuerdo  entre las interpretaciones más conocidas 
sobre el clima. Y posteriormente Luthans (2008), determina que el clima 
organizacional positivo es el estudio y la aplicación de las fortalezas y las 
capacidades psicológicas positivas de los recursos humanos, que se miden, se 
desarrollan y se administran eficazmente para el mejoramiento del desempeño en el 
lugar del trabajo actual. 
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Enfoques del Clima organizacional 
 
 
Conocer los enfoques del clima permite ampliar el entendimiento sobre su alcance 
en las personas y en las organizaciones, así como ampliar el conocimiento sobre su 
concepto. Para Dessler (1993), el concepto de clima está en la función que cumple 
como vínculo entre aspectos objetivos de la organización y el comportamiento 
subjetivo de los trabajadores. Por ello, su definición se basa en los siguientes enfoques: 
 
▪ Enfoque  objetivo:  Dentro  del  enfoque  objetivo  según  Silva  (1996),  se 
menciona que el clima se debe especialmente a factores organizacionales que 
van a conformar el medio interno del individuo en la organización, como por 
ejemplo la cultura, el comportamiento, el entorno, la estructura organizacional, 
entre otros. En otras palabras, es el conjunto de características permanentes que 
describen  una  organización,  la  distinguen  de  otra  e  influye  en  el 
comportamiento de las personas que la forman. Es una manifestación objetiva 
de la estructura de la organización. 
 
Forehand y Gilmer (1964), plantean el clima como el conjunto de características 
permanentes que describen una organización, la distinguen de otra, e influyen en 
el comportamiento de las personas que la forman. Como parte de su teoría toman 
en cuenta cinco variables estructurales: el tamaño, la estructura organizacional, la 
complejidad de los sistemas, la pauta de liderazgo y las direcciones de metas. 
 
▪ Enfoque subjetivo: La opinión que el empleado se forma de la organización, 
Para Silva (1996), el clima es un atributo individual, al sostener que la base del 
clima son las percepciones que los individuos tengan de la situación 
organizacional donde se desenvuelven. Halpin y Crofts (1963), plantea el clima 
organizacional como la “opinión” que el empleado se forma de la organización. 
Tienen como elemento importante del clima el “espíritu” cuyo significado es la 
percepción que el empleado tiene de sus necesidades sociales, si se satisfacen y si 
gozan del sentimiento de la labor cumplida. 
 
▪ Enfoque  de  síntesis:  Dessler  (1993),  introduce  un  enfoque  adicional,  al 
sostener que la unión de los enfoques objetivo y subjetivo dan como resultado 
un enfoque interaccionista, que no es más que la interacción de los factores 
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organizacionales con los individuales. Este enfoque corresponde a la percepción 
de factores organizacionales que se va a originar producto de la interacción de 
los individuos. Los representantes de este enfoque son Litwin y Stringer (1968). 
Para ellos el clima organizacional comprende los efectos subjetivos, percibidos 
del sistema formal, el estilo informal de los administradores y de otros factores 
ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivación de 
las personas que trabajan en una organización. 
 
Características del clima organizacional 
 
 
El clima organizacional presenta características con las cuales se identifica y 
gracias a las cuales se puede entender mejor el rol importante que juega en las 
organizaciones. Distintos autores tratan de precisar, desde sus perspectivas, las 
características más relevantes. 
 
Brunet (2002), menciona que el clima organizacional constituye una 
configuración  de  las  características  de  una  organización,  así  como  las 
características personales de un individuo  pueden construir su personalidad. Es 
obvio que el clima organizacional influye en el comportamiento de un individuo en 
su trabajo, así como el clima atmosférico puede jugar un cierto papel en su forma 
de comportarse. El clima organizacional es un componente multidimensional de 
elementos al igual que el clima atmosférico. El clima dentro de una organización 
también puede descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamaño 
de la organización, modos de comunicación, estilo de liderazgo de la dirección, etc. 
Todos estos elementos se suman para formar un clima particular dotado de sus 
propias características que representa, en cierto modo, la personalidad de una 
organización e influye en el comportamiento de las personas en cuestión. Este autor 
presenta las características propias del concepto de clima: 
 
• El clima es una configuración particular de variables situacionales. 
 
• Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo 
el mismo. 
 
• Tiene una connotación de continuidad, pero no de forma permanente como la 
cultura, por lo tanto, puede cambiar después de una intervención particular. 
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• Está determinado en su mayor parte por las características, las conductas, las 
aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades sociológicas y 
culturales de la organización. 
 
• Es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como un agente 
que contribuye a su naturaleza. 
 
• Es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes climas en 
los individuos que efectúan una misma tarea. 
 
• Está basado en las características de la realidad externa tal como las percibe el 
observador o el actor. 
 
• Puede  ser  difícil  describirlo  con  palabras,  aunque  sus  resultados  pueden 
identificarse fácilmente. 
 
• Tiene consecuencias sobre el comportamiento. 
 
• Es un determinante directo del comportamiento porque actúa sobre las actitudes 
y expectativas que son determinantes directos del comportamiento. 
 
Fernández (1991) menciona características del clima: 
 
• El carácter global, entendido como el ambiente o entorno del centro laboral en 
su totalidad. Sobre ello, sostiene que el clima es un concepto complejo 
determinado  por  la  infraestructura  de  la  organización,  las  diferentes 
características de las personas y el sistema de relaciones entre ellas. 
 
• Asimismo, menciona que el clima es dinámico, ya que puede ser relativamente 
estable por un tiempo, pero luego puede verse alterado por ciertos elementos 
importantes. Por último, por su carácter dinámico, es susceptible a ser alterado, 
ya sea de forma no intencionada o por alguna intervención. 
 
Factores del clima organizacional: 
 
 
Los factores se refieren a los elementos que integran y que tienden a generar un 
impacto en la organización, en este caso, en el clima organizacional. 
 
En el siguiente cuadro extraído de Montoya (2016), presentamos los Factores 
intervinientes del Clima Organizacional según diferentes autores: 
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Factores del liderazgo y el tipo de supervisión, factores del 
sistema formal y la estructura de la organización,  como la 
comunicación, promociones, incentivos, remuneraciones, 
etc., y las relaciones interpersonales. 
 
Planeación:  conocer  el  grado  y  características   de 
satisfacción del personal en relación con la visión, misión, 
objetivos de la empresa, estrategias, políticas, cronogramas 
y presupuestos.  Organización:  modelo organizacional, 
estructura, manuales organizacionales, condicionantes 
organizacionales y componentes  organizacionales. 
Dirección: que agrupa el liderazgo, motivación, 
comunicación,   negociación   y  conflicto.  Control:  en  los 
tipos de procesos,  indicadores  y momentos.  Procesos  del 
potencial   humano:   el  diseño   organizacional   y  de  los 
puestos,  reclutamiento,  selección,  evaluación  del 
desempeño, capacitación, administración  de carreras, 
remuneración  y compensación. 
 
Las actitudes, que vienen a ser los sentimientos  que van a 
determinar la percepción  de los empleados con su entorno 
y  de  su  propio  compromiso  con  los  procesos 
administrativos. El involucramiento, entendido como el 
grado  en  que  la  persona  se  sumerge  en  sus  labores,  el 
tiempo dedicado a ello, la energía que gastan. 
Motivación,  entendida  como el esfuerzo  para el logro de 
los objetivos establecidos por la organización, logrando así 
la satisfacción de logros personales. La cultura 
organizacional, que es un sistema de miembros que tienen 
un comportamiento similar que identifican la organización. 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Dimensiones del clima organizacional: 
 
 
Las dimensiones del clima organizacional son las características medibles en 
una organización y que influyen en el comportamiento de los individuos. Se separa en 
dimensiones con el objetivo de conocerlo y comprenderlo mejor para concretizarlo de 
una   manera   más   óptima.   Diferentes   autores   plantean   para   medir   el   clima 
organizacional los siguientes factores: 
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Likert, en los años 70: planteaba 8 Dimensiones 
 
1. Los métodos de mando 
 
2. Las características de las fuerzas motivacionales 
 
3. Las características de los procesos de comunicación 
 
4. Las características de los procesos de influencia 
 
5. Las características de los procesos de toma de decisiones 
 
6. Las características de los procesos de planificación 
 
7. Las características de los procesos de control 
 
8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento 
 
Litwin y Stringer, a finales de los años 60: proponen 6 dimensiones 
 
1. Estructura. Percepción de las obligaciones, de las reglas y de las políticas que se 
encuentran en una organización. 
 
2. Responsabilidad. Sentimiento de autonomía, sentirse su propio patrón. 
 
3. Remuneración. Percepción de equidad en la remuneración cuando el trabajo está 
bien hecho. 
 
4. Riesgos y toma de decisiones. Percepción del nivel de reto y de riesgo tal y como 
se presentan en una situación de riesgo. 
 
5. Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los empleados 
en el trabajo. 
 
6. Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima de su 
organización o cómo puede asimilar sin riesgo la divergencia de opiniones. 
 
Pritchard y Karasick, a mediados de los años 70: presentaron 11 dimensiones. 
 
1. Autonomía. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la toma 
de decisiones y en la forma de solucionar los problemas. 
 
2. Conflicto y Cooperación. Se refiere al nivel de colaboración que se observa entre 
los empleados en el ejercicio de su trabajo, en los apoyos materiales y humanos 
que se reciben de la organización. 
15  
 
3. Relaciones sociales. Tipo de atmósfera social y de amistad que se observa dentro 
de la organización. 
 
4. Estructura.  Cubre  las  directrices,  consignas  y  políticas  que  puede  emitir  una 
organización y que afectan directamente la forma de llevar a cabo una tarea. 
 
5. Remuneración. Es la manera en que se retribuye a los trabajadores. 
 
6. Rendimiento. Es la relación que existe entre la remuneración y el trabajo bien 
hecho y conforme a las habilidades del ejecutante. 
 
7. Motivación.  Aspectos  motivacionales  que  desarrolla  la  organización  en  sus 
empleados. 
 
8. Estatus. Diferencias jerárquicas (superiores/subordinados) y a la importancia que 
la organización les da a estas diferencias. 
 
9. Flexibilidad e Innovación. Cubre la voluntad de una organización de experimentar 
cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas. 
 
10.  Centralización   y  toma   de   decisiones.   Analiza   de   qué   manera   delega   la 
organización el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerárquicos. 
 
11.  Apoyo. Se basa en el tipo de apoyo que da la alta dirección a los empleados frente 
a los problemas relacionados o no con el trabajo. 
 
Browers y Taylor (1997), a finales de los años 90 en la Universidad de Michigan: 
 
exponen 5 dimensiones 
 
1. Apertura  a  cambios  tecnológicos.  Se  basa  en  la  apertura  manifestada  por  la 
dirección frente a los nuevos equipos o recursos que pueden facilitar o mejorar los 
trabajos de sus empleados. 
 
2. Recursos Humanos. Se refiere a la atención prestada por parte de la dirección al 
bienestar de los empleados en el trabajo. 
 
3. Comunicación. Esta dimensión se basa en las redes de comunicación que existen 
dentro de la organización, así como la facilidad que tienen los empleados de hacer 
que se escuchen sus quejas en la dirección. 
 
4. Motivación. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar más 
o menos intensamente dentro de la organización. 
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5. Toma  de  decisiones.  Evalúa  la  información  disponible  y  utilizada  en  las 
decisiones que se toman al interior de la organización, así como el papel de los 
empleados en este proceso. 
 
Para  este  estudio  se  tomaron  en  consideración  5  dimensiones,  las  cuales  son: 
Estructura, Liderazgo, Reconocimiento, Comunicación, Participación. 
 
▪ Estructura. Representa la percepción que tiene los miembros de la organización 
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a que 
se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. 
 
▪  Liderazgo:  Para  Davis  (1991),  es  la  habilidad  de convencer  a otros para  que 
busquen con entusiasmo el logro de objetivos definidos. Münch (2011), define el 
liderazgo como el proceso de influir sobre sí mismo, el grupo o la organización por 
medio de la comunicación, toma de decisiones y despliegue del potencial para 
obtener un resultado útil. Así como, es el desarrollo completo de expectativas, 
capacidades y habilidades que permite identificar, descubrir, utilizar, potenciar y 
estimular al máximo la fortaleza y energía de todos los recursos humanos de la 
organización, elevando al punto de mira de las personas hacia los objetivos y metas 
planificadas más exigentes, que incrementa la productividad, creatividad e 
innovación del trabajo, para lograr el éxito organizacional y satisfacción de las 
necesidades de los individuos. 
 
▪  Reconocimiento. La percepción que tienen los miembros de la organización, con 
respecto a la recompensa que reciben, por su contribución a la empresa. 
 
▪  Comunicación: Deriva del latín, significa “compartir algo, poner en común”. Por 
lo que podemos decir que la comunicación es un fenómeno inherente a la relación 
que los seres vivos mantienen cuando se encuentran en grupo. La comunicación es 
el acto por el cual se puede establecer contacto entre uno y otro ser con la finalidad 
de transmitir una idea. Para Goldhaber (1986), es un conjunto de técnicas y 
actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre 
los miembros de la organización. 
 
▪ Participación: Contribución de los diferentes individuos y grupos formales e 
informales, en el logro de objetivos. La participación consiste en la implicación de 
las personas en las actividades de la organización, aportando cada quien la parte 
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que le corresponde, para cumplir los objetivos institucionales. Para Marin (2002), 
se debe explicitar los requerimientos de participación por medio del diseño de cada 
puesto de trabajo y la programación de actividades que determinan el objetivo a 
cubrir, las funciones y actividades necesarias a desempeñarse en el puesto, los 
estándares de calidad y de cantidad exigidos en cuanto a productividad, la 
información a intercambiar y los recursos disponibles. 
 
Tipos de Clima Organizacional: 
 
Debido a las diversas diferencias que existen entre las organizaciones, es común 
que existan diversos tipos de climas. Es por ello que diferentes autores presentan 
algunos   tipos   de   clima.   Según   la   propuesta   de   Likert   los   tipos   de   Clima 
Organizacional son: Clima autoritario y clima participativo. 
 
▪  Sistema I Autoritario explotador: Se caracteriza por la falta de confianza de los 
superiores hacia sus empleados y por la poca interacción existente entre ellos. La 
dirección no posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, 
la interacción entre los superiores y subordinados es casi nula, y las decisiones son 
tomadas únicamente por los jefes. Las decisiones son adoptadas en la cumbre de la 
organización y desde allí se difunden siguiendo una línea altamente burocratizada 
de conducto regular. Los procesos de control se encuentran también centralizados y 
formalizados. 
 
▪  Sistema II Autoritarismo paternalista: Se percibe confianza entre la dirección y 
sus colaboradores, se utilizan recompensas y castigos como fuentes de motivación 
para los trabajadores. La dirección juega con las necesidades sociales de los 
empleados, y es la que toma las decisiones. En el tipo de relaciones característico 
de este sistema es paternalista, con autoridades que tienen todo el poder, pero 
concede ciertas facilidades a sus subordinados, enmarcadas dentro de los límites de 
relativa flexibilidad. Se basa en relaciones de confianza condescendiente desde la 
cumbre hacia la base y la dependencia desde la base a la cúspide jerárquica. Para 
los subordinados, el clima parece ser estable y estructurado y sus necesidades 
sociales parecen estar cubiertas, en la medida que se respeten las reglas. 
 
▪  Sistema III Consultivo: se caracteriza por la confianza que tienen los superiores 
hacia  sus  subordinados,  ya  que  los  hacen  partícipes  en  la  toma  de  decisiones 
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específicas, es decir, existe la delegación. Existe mucho mayor grado de 
descentralización y delegación de las decisiones. Se mantiene un esquema 
jerárquico, pero las decisiones específicas son adoptadas por escalones interiores. 
El clima de esta clase de organizaciones es de confianza y hay niveles altos de 
responsabilidad. 
 
▪  Sistema IV Participación en grupo: Existe plena confianza en los trabajadores 
por parte de la dirección, la comunicación fluye en todos los sentidos y el elemento 
principal de motivación es la participación. La toma de decisiones persigue la 
integración  de  todos  los  niveles,  la  comunicación  fluye  de  forma  vertical, 
horizontal,  ascendente  y  descendente.  Las  comunicaciones  son  tanto  verticales 
como horizontales, generándose una partida grupal. El clima de este tipo de 
organización es de confianza y se logra altos niveles de compromiso de los 
trabajadores con la organización y sus objetivos. Las relaciones entre la dirección y 
los trabajadores son buenas y reina la confianza en los diferentes sectores de la 
organización. 
 
Existen varios conceptos de satisfacción laboral, citaremos algunos más relevantes: 
 
 
Locke (1976), citado por Alvarez (2001), define este término como un estado 
emocional positivo o satisfactorio que resulta de una percepción subjetiva de las 
experiencias laborales del sujeto. No se trata de una actitud específica, sino de una 
actitud general que resulta de varias actitudes específicas que un trabajador tiene hacia 
su trabajo y los factores con él relacionados. 
 
Pintado (2011), define a la satisfacción laboral como la actitud del trabajador 
frente a su propio trabajo, actitud que está basada en las creencias y valores que el 
trabajador desarrolla en su propio trabajo. Es el grado en el cual un empleado se 
identifica con una organización en particular, con sus metas y desea mantenerse en 
ella como uno de sus miembros. La satisfacción laboral está relacionado al clima 
organizacional de la empresa y el desempeño laboral. Los sistemas de salarios, 
incentivos, gratificaciones, compensaciones y políticas de ascensos deben ser justos, 
no ambiguos sí equitativos y deben estar acorde a sus expectativas. 
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Por su parte Lutans (2008), afirma que la satisfacción laboral es resultado de la 
percepción de los empleados de lo bien que su empleo proporciona lo que consideran 
importante. 
 
Bravo, Peiró y Rodriguez (1996), citado por Alvarez (2001), consideran que 
hablar de satisfacción laboral implica hablar de actitudes. La definen como una actitud 
o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia una situación de trabajo. Así 
la satisfacción laboral es, básicamente, un concepto globalizador con el que se hace 
referencia a las actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo. 
 
Davis y Newstrom (2003), señalan que es un conjunto de sentimientos y 
emociones favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se trata 
de una actitud afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo. 
Consideran que dentro de los aspectos significativos que involucran al concepto 
satisfacción  laboral,  se  encuentran:  la  remuneración,  el  superior  inmediato,  la 
naturaleza de las tareas realizadas, los compañeros o equipos de trabajo y las 
condiciones de trabajo  inmediatas, sin pasar por alto, además, factores claves que 
giran alrededor de la edad, género, años de antigüedad, nivel ocupacional y el tamaño 
de la empresa. 
 
Importancia de la satisfacción laboral. 
 
Es importante resaltar la importancia de la satisfacción laboral en cualquier 
tipo  de trabajo,  no  solo  en términos del bienestar deseable de  las personas,  sino 
también en términos de productividad y calidad. Sarriés Sanz y Casares García (2008), 
afirman su importancia, ya que ejerce efectos directamente sobre el desempeño del 
empleado, porque influye sobre la productividad, el ausentismo y la rotación. 
 
Para Robbins (2004) en las organizaciones, la importancia de la satisfacción en 
su personal es fundamental, esto es porque para poder complacer a los clientes deben 
preocuparse primeramente por sus empleados y preguntarse si realmente están 
satisfechos, para así obtener buenos resultados a través de su personal. 
 
Causas y efectos de la satisfacción e insatisfacción laboral. 
 
La satisfacción laboral puede depender de muchos factores: 
 
• Congruencia con los valores personales 
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• Grado de responsabilidad 
 
• Sentido del éxito profesional 
 
• Niveles de aspiración 
 
• Grados de libertad que procura el trabajo, entre otros 
 
Mientras más elevada sea la calidad de vida profesional más satisfacciones 
procurará al trabajador y se reducirá el grado de ausentismo.  Aditivo  a esto, unos 
buscan en el trabajo reconocimiento o implicación; en cambio otros buscan 
socialización y estimulo. Se trata de ayudar a la persona para que consiga del trabajo la 
mayor satisfacción y significado posible (Fuentes Navarro, 2012). Según Arbaiza 
(2010), si una persona se siente satisfecha se refleja en la forma de comportarse. De 
igual manera cuando una persona se siente insatisfecha se generarán una serie de 
consecuencias tanto a nivel personal, como a nivel organizacional. 
 
La insatisfacción se manifiesta de diferentes formas, que se pueden clasificar en: 
una forma constructiva o destructiva, y la otra en una forma activa o pasiva. Dentro de 
las posibles conductas según Robbins (1999), tenemos: 
 
• Abandono: Implica salir de la empresa, incluye la búsqueda de otro empleo y la 
renuncia. 
 
• Expresión: Es un intento activo y constructivo por mejorar la situación. Implica 
sugerir mejoras, análisis de problemas con supervisores y algunas formas de 
actividad sindical. 
 
• Lealtad: Es la espera pasiva, pero optimista para que la situación mejore. Incluye 
defender  a  la  empresa  frente  a  las  críticas  externas  y  confiar  en  que  la 
administración “hará lo conveniente”. 
 
• Negligencia: Es la actitud pasiva que permite que la situación empeore. Implica 
ausentismo y retrasos crónicos, disminución de esfuerzos y aumento de porcentaje 
de errores. 
 
Las conductas de abandono y de negligencia abarcan importantes variables del 
rendimiento,  tales  como  la  productividad,  el  ausentismo  y  la  rotación.  Las  de 
expresión   y   lealtad   contemplan   conductas   constructivas   que   permiten   a   los 
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trabajadores tolerar situaciones desagradables o revivir una situación laboral 
satisfactoria. 
 
Factores y Dimensiones de la Satisfacción laboral 
 
 
Luthans (2008) menciona varios factores que influyen en la satisfacción laboral. Los 
principales factores organizacionales que determinan la satisfacción laboral son según 
Leiva, (2007) 
 
• Reto  del trabajo:  Satisfacción  con  el trabajo:  El trabajo  mismo  es  una  fuente 
importante de satisfacción laboral. Robbins (2004), señala que factores que resaltan 
esta dimensión son las características del puesto, la importancia de la naturaleza del 
trabajo mismo como un determinante principal de la satisfacción del empleado. 
Los empleados tienden a preferir trabajos que les den oportunidad de usar sus 
habilidades, que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentación de 
cómo se están desempeñando, de tal manera que un reto moderado causa placer y 
satisfacción. Es por eso que el enriquecimiento del puesto a través de la expansión 
vertical del mismo puede elevar la satisfacción laboral ya que se incrementa la 
libertad, independencia, variedad de tareas y retroalimentación de su propia 
actuación. Se debe tomar en cuenta que el reto debe ser moderado, ya que un reto 
demasiado grande crearía frustración y sensaciones de fracaso en el empleado, 
disminuyendo la satisfacción (Arias, 2005) 
 
• Sistema de recompensas justas: Este sistema de recompensas debe ser percibido 
como  justo  por  parte de los empleados para que se sientan satisfechos con el 
mismo, no debe permitir ambigüedades y debe estar acorde con sus expectativas. 
Los sueldos son un factor significativo, de la satisfacción laboral. El dinero ayuda a 
las personas a satisfacer sus necesidades básicas y también es para satisfacer 
necesidades de nivel superior. Con frecuencia los empleados consideran que el 
pago es un reflejo de como la administración ve su contribución a la organización 
(Luthans, 2008). Varios estudios han demostrado que la compensación es la 
característica que probablemente sea la mayor causa de insatisfacción de los 
empleados 
 
• Satisfacción con el sistema de promociones y ascensos: Incluye oportunidades de 
formación o bases de apoyo para una posterior promoción. Las promociones dan la 
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oportunidad para el crecimiento personal, mayor responsabilidad e incrementan el 
estatus social de la persona. Es importante la percepción de justicia que se tenga con 
respecto a la política que sigue la organización. Tener una percepción de que la política 
seguida es clara, justa y libre de ambigüedades favorecerá la satisfacción. Un ambiente 
de trabajo positivo y las oportunidades para crecer intelectualmente y ampliar la base 
de habilidades se han vuelto para muchos más importantes que las oportunidades de 
promoción. (Quispe, 2012) 
 
• Condiciones favorables de trabajo: A los empleados les interesa su ambiente de 
trabajo. Si tenemos buenas condiciones de trabajo como un ambiente limpio y 
atractivo, al personal se le facilitara llevar a cabo su trabajo. Si las condiciones de 
trabajo son deficientes como ambientes calurosos y ruidosos, al personal se le 
dificultará realizar sus tareas. Se interesan en que su ambiente de trabajo les permita 
el bienestar personal y les facilite el hacer un buen trabajo. Un ambiente físico 
cómodo  y  un  adecuado  diseño  del  lugar  permitirán  un  mejor  desempeño  y 
favorecerá la satisfacción del empleado. (Leiva, 2007) 
 
• Colegas que brinden apoyo: El trabajo también cubre necesidades de interacción 
social. El comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de la 
satisfacción (Velazquez, 2012). Los colegas o miembros de equipos, amistosos y 
cooperadores,  son  una  fuente  moderada  de  satisfacción  para  empleados 
individuales. El grupo de trabajo, especialmente un equipo “unido”, sirve como una 
fuente de apoyo, bienestar y consejo para los miembros individuales.   (Luthans, 
2008). Sin embrago, este factor no es esencial para la satisfacción laboral. Por otro 
lado, si existe la condición contraria (no es fácil llevarse bien con las personas), este 




Para este estudio se tomaron en consideración 5 dimensiones, las cuales son: 
 
 
▪  Trabajo: Como trabajo denominamos el conjunto de actividades que son realizadas 
con el objetivo de alcanzar una meta, solucionar un problema o producir bienes y 
servicios para atender las necesidades humanas. Dentro de estos factores, podemos 
resaltar, según estudios, dentro de las características del puesto, la importancia de la 
naturaleza del trabajo mismo como un determinante principal de la satisfacción del 
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empleado. Según (Arias, 2005). Los empleados tienden a preferir trabajos que les 
den oportunidad de usar sus habilidades, que ofrezcan una variedad de tareas, 
libertad y retroalimentación de cómo se están desempeñando, de tal manera que un 
reto moderado causa placer y satisfacción . Se debe tomar en cuenta que el reto 
debe  ser  moderado,  ya  que  un  reto  demasiado  grande  crearia  frustacion  y 
senaciones de fracaso en el empleado, disminuyendo la satisfacción. 
 
▪  Reconocimiento: Es una de las fuentes de satisfacción personal más importantes 
con  las  que  cuentan  las  personas  para  sentirse  a  gusto  con  su  trabajo,  y  por 
extensión con su vida. Para (Hudalgo, 2007), existen dos tipos de recompensas 
relacionadas con la satisfacción laboral: las extrínsecas y las intrínsecas. Las 
recompensas extrínsecas son las que otorga la organización, según el desempeño y 
el  esfuerzo  de  los  empleados,  por  ejemplo:  sistema  de  salarios  y  políticas  de 
ascensos que se tiene en la organización, los elogios y los reconocimientos por 
parte del supervisor. Las intrínsecas son las que el empleado experimenta 
internamente: sentimientos de competencia, el orgullo y la habilidad manual por un 
trabajo bien hecho. 
 
▪  Salario y beneficios: Dinero que recibe una persona de la empresa o entidad para 
la que trabaja en concepto de paga, generalmente de manera periódica y que resulta 
en todo aquello que es bueno o positivo para quien lo da o para quien lo recibe. 
Para (Leiva, 2007), los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la 
compensación que los empleados reciben a cambio de su labor. Varios estudios han 
demostrado  que la compensación es  la característica que probablemente sea  la 
mayor causa de insatisfacción de los empleados. 
 
▪  Relaciones  Interpersonales:  Es  una  interacción  recíproca  entre  dos  o  más 
personas.  En  toda  relación interpersonal  interviene  la  comunicación,  que  es  la 
capacidad de las personas para obtener información respecto a su entorno y 
compartirla con el resto de la gente, lo cua lincluye la competencia de estos, su 
apoyo, comunicación y amistad. 
 
Para (Leiva, 2007), en lo que se refiere a la conducta de orientación a la tarea por 
parte del líder formal, tampoco hay una única respuesta, por ejemplo cuando los 
papeles son ambiguos los trabajadores desean un supervisor o jefe que les aclare los 
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requerimientos de su papel, y cuando por el contrario las tareas están claramente 
definidas y se puede actuar competentemente sin guía e instrucción frecuente, se 
preferirá un líder que no ejerza una supervisión estrecha. También cabe resaltar que 
cuando los trabajadores no están muy motivados y encuentran su trabajo 
desagradable prefieren un líder que no los presione para mantener estándares altos 
de ejecucióny/o desempeño. 
 
▪  Condiciones de Trabajo:  El concepto refiere a la seguridad y la limpieza de la 
infraestructura, entre otros factores que inciden en el bienestar y la salud del 
trabajador. Para (Leiva, 2007), los empleados les interesa su ambiente de trabajo. 
Se interesan en que su ambiente de trabajo les permita el bienestar personal y les 
facilite el hacer un buen trabajo. Un ambiente físico cómodo y un adecuado diseño 
del lugar permitirán un mejor desempeño y favorecerá la satisfacción del empleado. 
 
1.3. Justificación de la investigación 
 
Hoy en día, en las empresas, el clima organizacional está considerado como un 
aspecto muy relevante para alcanzar altos niveles de eficacia y eficiencia 
organizacional, y ha tomado apogeo ante la necesidad de comprender todo lo que 
influye en la satisfacción de las personas, todo esto como condición necesaria para 




La investigación propuesta busca, mediante la aplicación de la teoría y los 
conceptos  básicos  de  clima  organizacional  y  satisfacción  laboral,  conocer  la 
relación que existe entre estas dos variables, determinando sus diversos niveles y 
cuyas conclusiones nos permitirán informar acerca del estado situacional de la 




A nivel práctico con el desarrollo de la investigación se podrá alcanzar los 
objetivos planteados y servirá como punto de referencia a los directivos de la 
empresa pesquera Vlacar S.A.C, para que refuercen y/o mejoren el clima 
organizacional y la satisfacción laboral de sus trabajadores; además servirá como 




















Realizar   un   diagnóstico   del  clima   organizacional  en   esta   empresa   es 
beneficioso  ya que la empresa sabrá cuál es la percepción que los trabajadores 
tienen de ella, así podrá establecer los mecanismos, programas que sea necesario 
implementar o cambiar para modificarla y con esto orientar al personal hacia la 
obtención  de  las  metas  estratégicas  establecidas.  De  manera  contraria  al  no 
mejorarlo se podría presentar una serie de inconvenientes, entre ellos la 
comunicación  deficiente  entre  directivos  y  trabajadores,  la  falta  de  trabajo  en 
equipo, el incumplimiento de metas organizacionales, desmotivación, ausentismo, 




¿Cómo  se  relaciona  el  clima  organizacional  con  la  satisfacción  laboral  en  la 
empresa pesquera Vlacar S.A.C. Chimbote - 2018? 
 
1.5. Conceptualización y Operacionalización de Variables 
 











Áreas de trabajo adecuados. 1 
 
 
Es un conjunto de 
propiedades del 
ambiente   laboral, 
percibidas 
directamente    o 
indirectamente 
por los empleados 





El   clima 
organizacional, 
va acorde al 
buen    ambiente 
que perciben los 
trabajadores,  ya 
sea  en  el 











Estructura organizacional. 2 
Procedimientos. 3 
Estimulo de excelencia. 4 
Dirección. 5 
Estimulo de trabajo en equipo. 6 
Solución de conflictos. 7 
Estímulos a mejores desempeños. 8 
Incentivos económicos 9 
Capacitaciones al trabajador. 10 
 








Relación interpersonal. 11 
Conocimientos del personal. 12 
Canales de comunicación. 13 
Compromiso por la productividad. 14 
Participación Intercambio de información. 15 
Involucramiento en el cambio. 16 
 
 





























Según  Landy  y 
Conte (2005) la 
satisfacción 
laboral   es   una 
actitud   positiva 
que resulta de la 
valoración del 






las   identificamos 
como  satisfacción 
con  el  trabajo  en 
sí mismo, 
satisfacción con el 
reconocimiento 
satisfacción con el 
sueldo, satisfacción 
con los compañeros 
y satisfacción con 



















Grado de interés con el trabajo. 18 
Exigencias del puesto. 19 
Nivel de reconocimientos. 20 
Promoción de ascensos. 21 
Valoración de esfuerzo. 22 
Programa de incentivos. 23 
Remuneración adecuada. 24 
Beneficios laborales. 25 
Cooperación y ayuda mutua. 26 
Confianza entre el personal. 27 
Relación con los compañeros. 28 
Comunicación con compañeros. 29 
Comodidad en el trabajo. 30 
Condiciones de higiene y salubridad. 31 
Entorno físico. 32 
 
 




1.6. Hipótesis general 
 
H0: No existe relación significativa entre el Clima Organizacional y la Satisfacción 
 
Laboral en los colaboradores de la empresa pesquera Vlacar S.A.C. Chimbote - 2018. 
 
H1: Existe relación significativa entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral 




1.7.1.  Objetivo general 
 
• Determinar la relación entre clima organizacional y la satisfacción laboral de la empresa 
pesquera Vlacar S.A.C. Chimbote - 2018. 
 
1.7.2.  Objetivos Específicos 
 
• Describir el clima organizacional de la empresa pesquera Vlacar S.A.C. Chimbote - 2018. 
 
• Describir la satisfacción laboral de la empresa pesquera Vlacar S.A.C. Chimbote - 2018. 
 
• Establecer la relación entre clima organizacional y la satisfacción laboral de la empresa 
pesquera Vlacar S.A.C. Chimbote - 2018. 
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2.   Metodología del trabajo 
 
2.1 Tipo y Diseño de investigación 
 
2.1.1 Tipo de Investigación 
 
El presente trabajo  de  investigación es de tipo  básico  de nivel descriptivo 
porque buscó describir propiedades, características y rasgos importantes de la 
situación de la empresa que nos permitió conocer el clima organizacional y la 
satisfacción laboral. 
 
2.1.2 Diseño de la Investigación 
 
Este estudio presentó un diseño no experimental, transversal simple, porque no 
se manipulará deliberadamente las variables, ya que sólo se observará el fenómeno 
en su ambiente natural para después analizarlo. 
 




El conjunto poblacional del presente estudio está conformado por los 




Para la investigación de la totalidad de la población de colaboradores se 
extrae una muestra probabilística al 95% de nivel de confianza. El tamaño 
de la muestra es de 92 personas que laboran en la empresa pesquera Vlacar 






n:   Es el tamaño de la muestra. 
 
N:  Tamaño de la población (N = 120 empleados) 
Z:  Grado de confiabilidad =1.96 
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P = 0,5 Proporción de éxito de la característica de interés. 
Q = 1-P = 0,5 





El tamaño  de la  muestra es de 92 personas que laboran en  la  empresa 
pesquera Vlacar S.A.C. 
 




Encuestas: Se utilizó la encuesta por ser una técnica de investigación basada 
en las declaraciones emitidas por una muestra representativa de una población 
concreta y que nos permite conocer sus opiniones, actitudes, creencias, 




Cuestionario: El instrumento que se utilizó es el cuestionario que consta de 
una encuesta, clasificada por escalas que van desde “Excelente” hasta “Malo” 
con un total de 16 interrogantes, para la primera variable, y de 16 interrogantes 
para la segunda variable, con una ponderación mínima de 1 hasta una máxima 
de 5 por interrogante, para su posterior procesamiento con el estadígrafo SPSS. 
 
La variable Clima Organizacional, conformado por cinco dimensiones y 
tendrá un total de 16 ítems (Tabla 3). 
 
Estructura (3ítems), Liderazgo (4 ítems), Recompensa (3 ítems), Comunicación 
 
(4 ítems), Participación (3 ítems). 
 
Del mismo  modo la variable Satisfacción laboral, conformada por 5 
dimensiones, tendrá un total de 16 ítems. 
 
Trabajo (3 ítems), Reconocimiento (3 ítems), Salario y beneficios (3 ítems), 
Relaciones Interpersonales (4 ítems), Condiciones de Trabajo (3 ítems). 
29  
 














Estructura 1 – 3 
 
Liderazgo 4 – 7 
 
Recompensa 8 – 10 
 
Comunicación 11 – 13 
 
Participación 14 – 16 
 






Reconocimiento 20 – 22 
 




26 – 29 
 
Condiciones de Trabajo 30 - 32 
 
Fuente: Elaboración propia 
 















Muy Malo 16 – 28 
 
Malo 29 – 41 
 
Regular 42 – 54 
 
Bueno 55 – 67 
 
Muy Bueno 68 - 80 
 






Malo 29 – 41 
 
Regular 42 – 54 
 
Bueno 55 – 67 
 
Muy Bueno 68 - 80 
 
 





2.4 Procesamiento y análisis de la información 
 
2.4.1 Análisis descriptivos: 
 
Una vez recolectada la información mediante la aplicación del cuestionario se 
procedió a la revisión y codificación de la misma para organizarla y facilitar el 
proceso de tabulación. Se procedió a la categorización con la finalidad de que cada 
pregunta tenga los grupos y clases necesarias para su respuesta y de esta manera 
facilitar la tabulación de la información. Para la tabulación de los datos se acudió al 
procesamiento electrónico de datos, a través de SPSS V.21, para el estudio de 




2.4.2 Análisis ligado a la hipótesis 
 
Una vez obtenidos los datos iniciales se procedió a analizar cada uno de ellos, 
proyectando el uso de la propuesta planteada, para poder determinar la correlación 
entre las variables, clima organizacional y satisfacción laboral. Donde se utilizó la 
prueba estadística CHI CUADRADO, determinando con ellas la relación entre las 
variables estudiadas. 
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 Casos  
 Válidos  Perdidos  Total 




















Tabla 5: Relación entre Clima Organizacional y la satisfacción laboral de la empresa 




























Chi-cuadrado de Pearson 7,439a 2 ,024 
 
Razón de verosimilitudes 5,335 2 ,069 
 
N de casos válidos 92 
 
a. 3 casillas (50.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. 
 
La frecuencia mínima esperada es .15. 
 
 







Como el nivel de significancia es menos a 0.05 (0,024 < 0.05), rechazamos la hipótesis, 
pero aceptamos una hipótesis alternativa; luego podemos concluir que, a un nivel de 
significancia de 0.024, las variables clima organizacional y la satisfacción laboral se 
relacionan. 
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El  92.4%  de  los  trabajadores  encuestados,  opinan  que  el  clima  organizacional  es 
 
REGULAR, el 6.5% considera que es BUENO y el 1.1% considera que es MALO. 
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MALO 14 15,2 
 
REGULAR 78 84,8 
 
Total 92 100,0 
 
 







El  84.8%  de  los  trabajadores  encuestados,  opinan  que  la  satisfacción  laboral  es 
 
REGULAR y el 15.2% considera que es MALO. 
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Muy Malo 2 2,1 
 
Malo 11 12,0 
 
Regular 34 37,0 
 
Bueno 31 33,7 
 
Muy Bueno 14 15,2 
 
Total 92 100,0 
 
 








El 37%  de los  trabajadores  encuestados  perciben  la  calidad  del espacio  físico,  para 
realizar su trabajo, como Regular; el 33.7% lo considera como Bueno, el 15.2% como 
Muy Bueno, el 12% como Malo y el 2.1% como Muy Malo. 
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Ítem 2: ¿Cómo considera el reparto de las funciones en esta empresa según la estructura 
organizacional? 
 







Muy Malo 8 8,6 
 
Malo 11 12,0 
 
Regular 47 51,1 






















El 51.1% de los trabajadores encuestados perciben el reparto de las funciones en esta 
empresa según la estructura organizacional, como Regular; el 25% lo considera como 
Bueno, el 12% como Malo, el 8.6% como Muy Malo y el 3.3% como Muy Bueno. 
36  
 










Muy Malo 2 2,2 
 
Malo 21 22,8 
 
Regular 34 37,0 
 
Bueno 26 28,3 
 
 
Muy Bueno 9 9,7 
 
 
Total 92 100,0 
 
 







El  37%  de  los  trabajadores  encuestados  perciben  los  procedimientos  en  su  área  de 
trabajo, como Regular; el 28.3% lo considera como Bueno, el 22.8% como Malo, el 9.7% 





















































































El 40.2% de los trabajadores encuestados perciben el estímulo por parte de sus jefes para 
realizar su trabajo de forma efectiva, como Bueno; el 37% lo considera como Regular, el 
13% como Malo, el 7.6% como Muy Bueno y el 2.2% como Muy Malo. 
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Ítem 5: ¿Cómo percibe las indicaciones generales por parte de sus jefes de lo que se debe 



















































Fuente: Elaboración propia 




   
 
El 38% de los trabajadores encuestados perciben las indicaciones generales por parte de 
sus jefes de lo que se debe hacer sobre el trabajo específico, como Bueno; el 35.9% lo 
considera como Regular, el 18.5% como Malo, el 6.5% como Muy Bueno y el 1.1% 
como Muy Malo. 
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Fuente: Elaboración propia 




   
 
El 47.8% de los trabajadores encuestados perciben el clima que crea tu jefe para lograr 
una buena relación y trabajo en equipo, como Regular; el 26,1% lo considera como Malo, 
el 16.3% como Bueno, el 7.6% como Muy Malo y el 2.2% como Muy Bueno. 
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Ítem 7: ¿Cómo es la actuación de tu jefe ante conflictos presentados? 
 








Muy Malo 7 7,6 
 
Malo 19 20,7 
 
Regular 39 42,4 
 
 
Bueno 23 25,0 
 
 
Muy Bueno 4 4,3 
 
 
Total 92 100,0 
 










El 42.4% de los trabajadores encuestados perciben la actuación de su jefe ante conflictos 
presentados, como Regular; el 25% lo considera como Bueno, el 20.7% como Malo, el 
7.6% como Muy Malo y el 4.3% como Muy Bueno. 
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Muy Malo 7 7,6 
 
 
Malo 28 30,4 
 
Regular 45 49,0 
 
 
Bueno 12 13,0 
 
Total 92 100,0 
 










El 49% de los trabajadores encuestados perciben el grado de reconocimiento a los 
colaboradores por trabajos valiosos realizados, como  Regular; el 30.4%  lo  considera 
como Malo, el 13% como Bueno y el 7.6% como Muy Malo. 
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Ítem 9:  ¿Cómo  considera  los estímulos económicos como  recompensa de excelentes 
trabajos? 
 










Muy Malo 23 25,0 
 
 
Malo 43 46,7 
 
 
Regular 23 25,0 
 
Bueno 3 3,3 
 
 
Total 92 100,0 
 










El  46.7%  de  los  trabajadores  encuestados  perciben  los  estímulos  económicos  como 
recompensa de excelentes trabajos, como Malo; el 25% lo considera como Muy Malo, el 
25% como Regular y el 3,3% como Bueno. 
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Ítem 10: ¿Cómo considera las capacitaciones para obtener un mejor desarrollo de sus 
actividades? 
 













































Fuente: Elaboración propia 




   
 
El 38% de los trabajadores encuestados perciben las capacitaciones para obtener un mejor 
desarrollo de sus actividades, como Regular; el 30.4% lo considera como Malo, el 27.2% 
como Bueno, el 2.2% como Muy Bueno y el 2.2% como Muy Malo. 
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Fuente: Elaboración propia 




   
 
El 39.1% de los trabajadores encuestados perciben la comunicación entre los compañeros 
de trabajo, como Bueno; el 33.7% lo considera como Regular, el 18.5% como Malo, el 
6.5% como Muy Bueno y el 2.2% como Muy Malo. 
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El 43.5% de los trabajadores encuestados perciben la información sobre las actividades 
que tiene que realizar, como Bueno; el 21.7% lo considera como Regular, el 16.3% como 
Malo, el 16.3% como Muy Bueno y el 2.2% como Muy Malo. 
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Ítem 13: ¿Cómo considera la comunicación dada desde los jefes a subordinados de las 


















































Fuente: Elaboración propia 




   
 
El 51.1% de los trabajadores encuestados perciben la comunicación dada desde los jefes a 
subordinados  de  las  diferentes  áreas  de  la  institución,  como  Regular;  el  20.7%  lo 




Ítem 14: ¿Cómo percibe el aporte de ideas por parte de los trabajadores para mejorar sus 
trabajos? 
 















































Fuente: Elaboración propia 




   
 
El 40.2% de los trabajadores encuestados perciben el aporte de ideas por parte de los 
trabajadores  para  mejorar  sus  trabajos,  como  Regular;  el  27.2%  lo  considera  como 
Bueno, el 23.9% como Malo, el 5.5% como Muy Bueno y el 3.2% como Muy Malo. 
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Ítem 15: ¿Cómo considera el intercambio de información laboral con sus compañeros de 




















































Fuente: Elaboración propia 




   
 
El 48.9% de los trabajadores encuestados perciben el intercambio de información laboral 
con sus compañeros de trabajo para mejores resultados, como Bueno; el 25% lo considera 




Ítem 16: ¿Cómo percibe la participación y el involucramiento de los colaboradores en los 



















































Fuente: Elaboración propia 




   
 
El 46.7% de los trabajadores encuestados perciben la participación y el involucramiento 
de los colaboradores en los cambios que realiza la empresa, como Regular; el 31.5% lo 

















































Fuente: Elaboración propia 




   
 
El 47.8% de los trabajadores encuestados perciben su grado de satisfacción en general 
con su trabajo, como Bueno; el 26.1% lo considera como Malo, el 22.8% como Regular y 
el 3.3% como Muy Malo. 
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Ítem 18: ¿Qué tan satisfecho está con la forma como planifica su trabajo y la puntualidad 



















































Fuente: Elaboración propia 




   
 
El 39.1% de los trabajadores encuestados nos dice que tan satisfecho esta con la forma 
como planifica su trabajo y la puntualidad con la que los cumple, como Bueno; el 37% lo 


















































Fuente: Elaboración propia 




   
 
El 37% de los trabajadores encuestados perciben su sentimiento en cuanto a la cantidad 
de trabajo que tiene que realizar, como Regular; el 37% lo considera como Bueno, el 
15.2% como Muy Bueno y el 10.8% como Muy Malo. 
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Muy Malo 30 32,6 
 
 
Malo 43 46,7 
 
Regular 19 20,7 
 
 
Total 92 100,0 
 








El  46.7%  de  los  trabajadores  encuestados  perciben  su  satisfacción  con  el  grado  de 
reconocimiento hacia su trabajo, como Malo; el 32.6% lo considera como Muy Malo y el 
20.7% como Regular. 
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Muy Malo 31 33,7 
 
 
Malo 40 43,5 
 
 
Regular 21 22,8 
 
 
Total 92 100,0 
 








El 43.5% de los trabajadores encuestados perciben su satisfacción en cuanto a las 




Ítem 22: ¿Está satisfecho con la forma en que la empresa valora una buena realización de 
su trabajo? 
 


































Fuente: Elaboración propia 




   
 
El 43.5% de los trabajadores encuestados perciben su satisfacción con la forma en que la 
empresa valora una buena realización de su trabajo, como Malo; el 31.5% lo considera 
como Regular y el 25% como Muy Malo. 
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Muy Malo 38 41,3 
 
 
Malo 44 47,8 
 
 
Regular 10 10,9 
 
Total 92 100,0 
 








El 47.8% de los trabajadores encuestados perciben su satisfacción en cuanto a un 

















Muy Malo 34 37,0 
 
 
Malo 41 44,5 
 
 
Regular 16 17,4 
 
Bueno 1 1,1 
 
 
Total 92 100,0 
 








El 44.5% de los trabajadores encuestados perciben su satisfacción con el salario que 
recibe, como Malo; el 37% lo considera como Muy Malo, el 17.4% como Regular y el 
1.1% como Bueno. 
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Fuente: Elaboración propia 




   
 
El 42.4% de los trabajadores encuestados perciben su satisfacción frente a los beneficios 
laborales ofrecidos por la empresa, como Regular; el 41.3% lo considera como Malo y el 
16.3% como Muy Malo. 
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Ítem 26: ¿Está satisfecho con la cooperación y ayuda mutua entre compañeros para la 














Muy Malo 2 2,2 
 
Malo 26 28,3 
 
Regular 29 31,5 
 
 
Bueno 31 33,7 
 
 
Muy Bueno 4 4,3 
 
 
Total 92 100,0 
 








El 33.7% de los trabajadores encuestados nos dice que tan satisfecho esta con la 
cooperación y ayuda mutua entre compañeros para la realización de un buen trabajo, 
como Bueno; el 31.5% lo considera como Regular, el 28.3% como Malo, el 4.3% como 
Muy Bueno y el 2.2% como Muy Malo. 
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Fuente: Elaboración propia 




   
 
El 43.5% de los trabajadores encuestados nos dice que tan satisfecho está en cuanto a la 
confianza en sus compañeros de trabajo, como Bueno; el 29.3% lo considera como Muy 
Bueno, el 22.8% como Regular y el 4.4% como Malo. 
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Ítem 28: ¿Su grado de satisfacción con sus compañeros y jefes en cuanto a la convivencia 
diaria? 
 








Muy Malo 3 3,2 
 
Malo 42 45,7 
 
Regular 19 20,7 
 
 
Bueno 26 28,3 
 
 
Muy Bueno 2 2,1 
 
Total 92 100,0 
 








El 45.7% de los trabajadores encuestados nos dice que tan satisfecho está con sus 
compañeros y jefes en cuanto a la convivencia diaria, como Malo; el 28.3% lo considera 
















Muy Malo 1 1,1 
 
Malo 4 4,3 
 
 
Regular 24 26,1 
 
Bueno 39 42,4 
 
 
Muy Bueno 24 26,1 
 
 
Total 92 100,0 
 








El 42.4% de los trabajadores encuestados nos dice que tan satisfecho está con la 
comunicación con sus compañeros de trabajo, como Bueno; el 26.1% lo considera como 
Muy Bueno, el 26.1% como Regular, el 4.3% como Malo y el 1.1% como Muy Malo. 
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Fuente: Elaboración propia 




   
 
El 52.2% de los trabajadores encuestados nos dice que tan satisfecho está con el ambiente 
físico en el que labora, como Regular; el 25% lo considera como Malo, el 21.7% como 
Bueno y el 1.1% como Muy Malo. 
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Ítem 31: ¿Cómo es su satisfacción en cuanto a la limpieza, higiene y salubridad de su 


















































Fuente: Elaboración propia 




   
 
El 31.5% de los trabajadores encuestados nos dice que tan satisfecho está en cuanto a la 
limpieza,  higiene  y  salubridad  de  su  lugar  de  trabajo,  como  Regular;  el  28.3%  lo 




Ítem 32: ¿Cómo es su grado de satisfacción en cuanto al entorno físico y el espacio que 














Malo 22 23,9 
 
Regular 47 51,1 
 
Bueno 21 22,8 
 
 
Muy Bueno 2 2,2 
 
 
Total 92 100,0 
 









El 51.1% de los trabajadores encuestados nos dice que tan satisfecho está el entorno 
físico  y el espacio  que dispone en  su  lugar  de  trabajo,  como  Regular; el 23.9%  lo 
considera como Malo, el 22.8% como Bueno y el 2.2% como Muy Bueno. 
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En los resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa pesquera 
VLACAR S.A.C. Se puede encontrar que existe una relación entre las variables clima 
organizacional y satisfacción laboral, debido a que el nivel de significancia es menor a 
0.05 (0,024 < 0.05), por lo que se rechazó la hipótesis, se aceptó una hipótesis alternativa 
y además se pudo encontrar que existe una correlación positiva considerable entre las 
variables clima organizacional y satisfacción laboral, debido a que el coeficiente de Rho 
Spearman es 0.676. Estos resultados concuerdan con los de Calderón de los Ríos (2012) 
en su estudio titulado “El clima organizacional y la satisfacción laboral en los docentes de 
la facultad de Ingeniería Pesquera en la Universidad Nacional José Faustino Sánchez 
Carrión – 2012” tuvo como finalidad identificar la relación que existe entre el clima 
organizacional y satisfacción laboral en docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera, la 
población estuvo constituida por 32 docentes universitarios nombrados. Este estudio 
determinó que existe una relación significativa entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral en los docentes porque las puntuaciones logradas a nivel de las 
dimensiones son altas y el estadístico no paramétrico x2 arroja resultados favorables para 
rechazar las hipótesis nulas para cualquier nivel de significación. Las relaciones 
interpersonales  se  relacionan  con  la  satisfacción  laboral  en  los  docentes  porque  el 
resultado obtenido con el programa estadístico SPSS, la Chi cuadrada es 15,772, X ≤ 
9,488 para los cuales la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a 
α=0,05. También con los de Bruzual (2016), en su publicación titulada “Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral de los empleados de la empresa de servicios 
Reliability and  Risk  Management”  contempló  a  72 trabajadores,  que representan  un 
100% de la población. Se encontró que el grado de clima organizacional y la satisfacción 
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laboral percibida por los trabajadores tuvo un resultado de relación positivo en grado alto 
(r = .790, p = .000), se concluyó que cuanto mejor sea el grado de clima organizacional, 
mayor o mejor será el grado de satisfacción laboral percibido por los empleados de la 
empresa. Los trabajadores manifestaron estar en un grado entre regular y bueno en el 
clima organizacional y en un grado entre satisfecho y muy satisfecho en la satisfacción 
laboral. Además concuerda con lo encontrado por Goicochea (2009) en su trabajo de 
investigación “Influencia entre el clima laboral y satisfacción laboral de los trabajadores 
del Sistema Integral de Salud, Lima - 2009”, las conclusiones del estudio arrojan la fuerte 
correlación existente del clima laboral con respecto a la satisfacción laboral en los 
trabajadores del Sistema Integral de Salud. Y por último con Pérez y Rivera (2015), en su 
investigación “Clima Organizacional y Satisfacción Laboral en los trabajadores del 
instituto de investigaciones de la Amazonía Peruana, período 2013” aplicaron 
cuestionarios a un total de 107 trabajadores. Los resultados evidencian que existe 
predominio del Nivel Medio (57.9%), por lo tanto, un adecuado clima organizacional es 
un factor indispensable en la institución porque influye en la satisfacción laboral; 
concluyendo que existe una vinculación causa efecto positivo entre el Clima 
Organizacional y la Satisfacción Laboral en los trabajadores. 
 
Como se demuestra en este trabajo, el clima organizacional es regular en un 92.4% y 
la satisfacción laboral también es regular en un 84.8% y esto se da debido a que el 76.1 % 
considera su entorno fisico de regular a muy bueno, el 72.9% considera su compromiso 
con la productividad entre regular a muy bueno, los trabajadores cooperan juntos para 
realizar su trabajo, se tienen confianza entre ellos y que además tienen una muy buena 
comunicación entre ellos. Estos resultados son parecidos con los de (Llaguento, 2014) 
nos  dice  que  sus  resultados obtenidos  evidencian que  existe  una  correlación  directa 
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significativa entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en los trabajadores, 
en un nivel de 89.7%. En cuanto a la Satisfacción Laboral, los trabajadores califican 
como de nivel alto con un 75%, es decir que la satisfacción que experimenta el 
colaborador dentro de la empresa, se manifiesta en la relación con sus superiores, las 
condiciones físicas o ambiente físico de la Oficina, así como en la participación en las 
decisiones de trabajo, la satisfacción con su trabajo y con el reconocimiento por parte de 
la empresa. 
 
Esta investigación nos dice que el 20.7% sienten que se reconocen su trabajo 
regularmente permitiéndoles acceder a una posible recompensa en el centro laboral, 
además  el  39.1%  perciben  muy  bien  la  información  de  la  empresa  y  que  además 
entienden en buena forma los mensajes que ellos proporcionan, esto se contrasta con 
Huamani (2015) que nos dice que el 30% de ellos se sienten recompensados por sus 
trabajos, sintiendo el interés por parte de la empresa, ya que asimismo reciben un trato 
amable  y  cordial  y  que  además,  el  40%  del  personal  menciona  que  la  empresa  se 
preocupa por mantener informado a los trabajadores de todos los sucesos en la empresa, 
como de las técnicas para brindar un mejor servicio. Así también de brindarles todas las 
herramientas necesarias para realizar sus trabajados. 
 
En esta investigación se encontró que un 81.5% piensa entre muy malo y malo el 
salario que recibe, el 57.6% siente que es muy malo y malo los beneficios laborales 
mientras que el 51.1% indica que no se siente comodo con el ambiente fisico laboral y el 
46.7% dice que es malo el reconocimiento del personal, esto también se manifiesta en la 
investigación realizada por Millán y Montero (2016), en su investigación “Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral de los colaboradores de la empresa Oncorad de 
Chiclayo del 2016” concluye que para la variable Satisfacción laboral sus dimensiones 
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menos valoradas fueron; Beneficios Económicos con 4,042% y Reconocimiento Personal 
y/o Social con 4,129%. El resultado a partir de la evidencia encontrada en la presente 
investigación, halla relación entre Clima organizacional y Satisfacción Laboral. Sin 
embargo, existe diferencia significativa cuando se hace el análisis por dimensiones entre 
ambas variables (Clima Organizacional y Satisfacción Laboral), en la dimensión 
Beneficios Económicos de la variable Satisfacción Laboral, solo se encontró relación con 
la dimensión Condiciones Laborales de la variable Clima Organizacional. 
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▪ En la investigación se obtuvo que el 92.4% de los trabajadores considera que es 
REGULAR el clima organizacional, entendiéndose que los colaboradores no 
perciben que se estén dando una estructura organizacional y un estímulo de trabajo 
adecuado. 
 
▪ En la investigación se obtuvo que el 84.8% de los trabajadores considera que es 
REGULAR  la  satisfacción  laboral,  entendiéndose  que  los  colaboradores  no 
perciben que se estén dando canales de comunicación, nivel de reconocimiento, 
promoción de ascensos, valoración de esfuerzos, programa de incentivos, 
remuneración adecuada y beneficios laborales. 
 
▪ Se encontró en la prueba de CHI CUADRADO el p-valor encontrado es de 0.024, 
que es menor a 0.05, lo cual se aceptó la hipótesis alternativa; concluyendo que las 
variables clima organizacional y la satisfacción laboral se relacionan en la empresa 
pesquera Vlacar S.A.C 
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6.   Recomendaciones 
 
 
• Se recomienda realizar  un análisis situacional de la empresa a fin de encontrar y 
analizar fallas, dificultades y que a su vez puedan ser clasificadas, separadas, para que 
puedan ser tratadas eficazmente con base en criterios y planes establecidos por la 
empresa. 
 
• Sin lugar a duda la empresa se encuentra con una estructura organizacional regular 
debido a que no se reparten adecuadamente las funciones por lo que es necesario que 
la empresa genere estrategias para después puedan ser organizadas internamente con la 
finalidad de conseguir objetivos laborales establecidos. Con respecto a al estimulo de 
trabajo adecuado que también es percibido como regular; el jefe debe ser una persona 
que trate con respeto y amabilidad a sus trabajadores, pero manteniendo la suficiente 
distancia, no cayendo en la excesiva confianza donde se pueda tergiversar las acciones 
dadas por los jefes. 
 
• Crear una política de incentivos para que los trabajadores accedan a bonificaciones 
adicionales al pago del sueldo base siempre y cuando lleguen a las metas establecidas, 
además capacitar a los trabajadores y dar prioridad a ellos para que ocupen puestos 




• Se recomienda  una capacitación constante a los  jefes en temas de liderazgo  para 
derribar las barreras existentes, acercándose a su equipo de trabajo. Escuchándolos y 
ganándose su confianza; aliéntalos a expresar sus ideas y propuestas. Recordando que 
ellos conforman el elemento clave para llegar a las metas establecidas y reconocer su 
esfuerzo de forma grupal e individual. 
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Este cuestionario tiene como propósito conocer aspectos del ambiente laboral y como se siente usted 
en nuestra organización. No hay respuestas buenas ni malas. Por lo tanto, se le pide responder TODOS 
los ítems con objetividad. Para ello, llene los espacios en blanco con la información que se le pide. 
 






























¿Cómo percibe la calidad del espacio físico para realizar su trabajo en 
forma adecuada? 
2. 
¿Cómo considera el reparto de las funciones en esta empresa según la 
estructura organizacional? 





Xx Xx Xx Xx Xxx 
 
Xx Xx Xx Xx Xxx 





¿Cómo considera el estímulo por parte de sus jefes para realizar su trabajo 
de forma efectiva? 
5. 
¿Cómo percibe las indicaciones generales por parte de sus jefes de lo 
que se debe hacer sobre el trabajo específico? 
6. 
¿Cómo es el clima que crea tu jefe para lograr una buena relación y 
trabajo en equipo? 





¿Cómo  percibe  el  grado  de  reconocimiento  a los  colaboradores  por 
trabajos valiosos realizados? 
9. 
¿Cómo  considera  los  estímulos  económicos  como  recompensa  de 
excelentes trabajos? 




Xx Xx Xx Xx Xxx 
 
Xx Xx Xx Xx Xxx 
10. sus actividades? 





11.  ¿Cómo percibe la comunicación entre los compañeros de trabajo? 
12.  ¿Cómo considera la información sobre las actividades que tiene que realizar? 
¿Cómo considera la comunicación dada desde los jefes a subordinados 






¿Cómo percibe el aporte de ideas por parte de los trabajadores para mejorar 
sus trabajos? 
15.  
¿Cómo  considera  el   intercambio  de  información  laboral   con  sus 
compañeros de trabajo para mejores resultados? 
16.  
¿Cómo percibe la participación y el involucramiento de los colaboradores 




Xx Xx Xx Xx Xxx 
 
Xx Xx Xx Xx Xxx 
 












1 2 3 4 5 
 
17.  ¿Cómo percibe su grado de satisfacción en general con su trabajo? Xx Xx Xx Xx Xxx 
18.  
¿Qué tan satisfecho esta con la forma como planifica su trabajo y la 
puntualidad con la que los cumple? 
 
Xx Xx Xx Xx Xxx 





¿Qué tan satisfecho se siente con el grado de reconocimiento hacia su 
trabajo? 
21.  
¿Cómo es su grado de satisfacción en cuanto a las oportunidades de 
ascenso? 
¿Está satisfecho con la forma en que la empresa valora una buena 
22. realización de su trabajo? 
 
SALARIO Y BENEFICIOS 
 
23.  





Xx Xx Xx Xx Xxx 
24.  ¿Está satisfecho con el salario que recibe? Xx Xx Xx Xx Xxx 
¿Cómo es su grado de satisfacción frente a los beneficios laborales 
25. ofrecidos por la empresa? 






¿Está satisfecho con la cooperación y ayuda mutua entre compañeros 
para la realización de un buen trabajo? 
27.  
¿Cómo  se  siente  en  cuanto  a  la  confianza  en  sus  compañeros  de 
trabajo? 
28.  
¿Su grado de satisfacción con sus compañeros y jefes en cuanto a la 
convivencia diaria? 
29.  ¿Está satisfecho con la comunicación con sus compañeros de trabajo? 
 
CONDICIONES DE TRABAJO 
 
30.  ¿Está satisfecho con el ambiente físico en el que labora? Xx Xx Xx Xx Xxx 
31.  
¿Cómo es su satisfacción en cuanto a la limpieza, higiene y salubridad 
de su lugar de trabajo? 
32.  
¿Cmo  es  su  grado  de  satisfacción  en  cuanto  al  entorno  físico  y  el 
espacio que dispone en su lugar de trabajo? 
 
Xx Xx Xx Xx Xxx 
 
Xx Xx Xx Xx X x 
  
MATRIZ Y OPERACIONALIZACION DE VARIABLES: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA PESQUERA 






















¿Cómo se relaciona el clima 
organizacional con la satisfacción 
laboral en la empresa pesquera 






Determinar la relación entre 
Clima Organizacional y la 
satisfacción laboral de la 





1. Describir        el        clima 
organizacional  de la 
empresa pesquera Vlacar 
S.A.C. Chimbote - 2018 
2. Describir   la   satisfacción 
laboral de la empresa 
pesquera    Vlacar    S.A.C. 
Chimbote - 2018 
3. Establecer  la  relación  del 
clima organizacional y la 
satisfacción laboral de la 
empresa pesquera Vlacar 




▪ H0:      No    existe    relación 
significativa entre el Clima 
Organizacional y la 
Satisfacción Laboral en los 
colaboradores de la empresa 
pesquera Vlacar S.A.C. 
 
▪ H1:      Existe            relación 
significativa entre el Clima 
Organizacional y la 
Satisfacción Laboral en los 
colaboradores de la empresa 
pesquera Vlacar S.A.C. 






















Se define como el 
conjunto de 
características que 
describen a la 
organización, la 
distinguen   de 
otras e influyen en 
el 
comportamiento 
de  las  personas 
que la integran. 
 
Estructura 
• Áreas de trabajo adecuados. 
• Estructura organizacional. 
• Procedimientos. 
 








Población  y 
muestra 
Conformada por 
120  trabajadores  y 





















• Estimulo de excelencia. 
• Dirección. 
• Estimulo de trabajo en equipo. 




• Estímulos a los mejores 
desempeños. 
• Incentivos Económicos 
• Capacitaciones al trabajador. 
 
Comunicación 
• Relación interpersonal. 
• Conocimientos del personal. 




• Compromiso por la 
productividad. 
• Intercambio de información. 
• Involucramiento en el cambio. 



















Se define como la 
actitud del 
trabajador frente a 
su propio trabajo, 
actitud   que   está 
basada  en  las 
creencias     y 
valores   que  el 
trabajador 
desarrolla   en   su 
propio trabajo. Es 
el grado en el cual 
un   empleado   se 
identifica con una 
organización  en 
particular, con sus 
metas y desea 
mantenerse en ella 




• Satisfacción con el trabajo. 
• Grado de interés con el trabajo. 
• Exigencias del puesto. 
 
Reconocimiento 
• Nivel de reconocimientos. 
• Promoción de ascensos. 




• Programa de incentivos. 
• Remuneración adecuada. 





• Cooperación y ayuda mutua. 
• Confianza entre el personal. 
• Relación con los compañeros. 









• Comodidad en el trabajo. 
• Condiciones    de    higiene    y 
salubridad. 
• Entorno físico. 
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